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FATIH COMERT

'IN MESAJI

Yonetim Miidiirii,
Michael Page Tiirkiye

ir yil gibi kisa bir siire icinde, hem yasantimiz
hem de is diinyasi muazzam bir degisime ugra-
di. Yasanan en biiyiik degisikliklerden biri ise
evden calisma modelinin hizh yiikseligiydi.
Dijitallesmenin, bir hedef olmaktan cikarak birdenbire bir
mecburiyet haline gelmesi de su gétiirmez bir gercektir.

Bu muazzam doénlisim, kaciniimaz sekilde, yetenek g¢ekme ve
kaliciliktan sirket kilttriine kadar, insan kaynaklari yénetimini her
yénden etkilemis durumda. Danismanlarimizin da gézlemledigi
Uzere, birgok sirket baslangi¢ta oldukga zorlu bir adaptasyon su-
recinden gecmis olsa da, dogru rehberlikle, esneklik, ¢eviklik ve
Uretkenlik agisindan yeni standardi yakaladi.

40 yili agkin bir sliredir, Michael Page olarak kendimizi ise alma
sanatina ve bilimine adamis bulunmaktayiz. Bu misyondan hare-
ketle, bugiin de, musteriler ve adaylarin, strekli degisen “yeni nor-
malde” yonlerini bulmalarina yardimci oluyoruz.

Ekteki makaleler, gectigimiz yil icinde ise alim uzmanlarimizin

edindigi 6nemli bilgilere isik tutuyor. ik olarak, uzaktan calis-

ma dlzeninde yetenek yonetiminin nasil degistigine bakiyo-

ruz. ise alim yoneticileri artik her zamankinden daha genis

bir yetenek havuzuna erigsebilmektedir. Bu da cesitlilik ve

kapsayicilik agisindan bosa harcanmamasi gereken yeni

firsatlar sunuyor. Bununla birlikte, uzaktan g¢alisma mo-

deli ayni zamanda daha rekabetci bir pazar da yaratti.

Bu noktada, en iyi adaylari nasil gekecegimizi bilmek ne

yazik ki yetmez, ayni zamanda gelisme becerileri olan

ve kalici olmayi isteyen adaylari nasil bulacagimizi da
bilmek zorundayiz.

Ardindan, operasyon mikemmelligi icin gereken yeni
bilesenleri inceleyecegiz. GunUimuzin degisen kon-
jonkturinde, seffaflik ve gliven, istikrarin yapitaslari ola-
rak karsimiza cikiyor. Dijital isyerlerinin basarisi, iletisim
ve iligkilerin glcli olmasinda yatiyor. Fiziksel mesafeyi
kapatmanin ve isverenin itibarini artirmanin yolu da, cali-
san merkezli bir sirket kiltirini tesvik etmekten gegiyor.

Bu kilavuz, ekibimizin, farkl sektérlerden musteriler ve aday-

larla olan deneyimlerinden edindikleri bilgi birikimini en iyi sekil-

de 6zetliyor. Bu konular hakkinda daha fazla bilgi almak isterse-
niz, danismanlarimizla veya benimle gérisebilirsiniz.

Michael Page Turkiye adina, keyifli ve ilham verici okumalar
dilerim.



GUNUMUZDE

EN iYi ADAYLARI
CEKMEYE
YONELIK BASLICA
STRATEJILER

irketler ve adaylar yeni normale alisip odaklanirken, zorluklar ve firsa-

tlar da bir yandan cogaliyor. Proaktif iK yoneticilerinin, yeniden yapilan-

ma ve biiyiime ile sirketleri destekleyecek ekipler olusturmasinin sim-

di tam zamani - isin sirn ise, adaptasyon yeteneginde ve diisiince
yapisini, siireci ve kiiltiirii degistirme cesaretinde yatiyor.

Sirketler ve insan kaynaklari yoneticileri, beklentilerini ve diislincelerini tekrar gdzden ge-
cirmelidir. Hibrit is modellerinden ve galisan sagligi programlarindan, cesitlilik ve kapsayi-
ciligi artirmaya kadar birgok konuda hedefler degisime ugradi. Dijital donisim hizlandik-
ca, glven, seffaflik ve amag gibi insan odakli degerler, en iyi adaylarin kontrol listelerinde
genellikle maas ve yan haklarin 6nlinde yer almaya basladi. Hic durmadan degisen boyle
bir ortamda, Ust diizey yetenekleri cekmek artik daha zor olsa da, sonunda, hem sirketler
hem de adaylar acisindan ¢ok daha kazancl olabilmektedir.

Bu makalede, buiytik bir belirsizlik ve donlsim icinde oldugumuz bu dénemde, ise alim
yOneticilerine, en iyi adaylari cekme konusunda yardimci olabilecek baslica ipuclarini ve
stratejileri ele aliyoruz.

THENEXT 5PFK*"

Sunduklarinizi artirirken
beklentilerinizi azaltin

Ocak 2020’de higbirimiz “Oniimizdeki
yillarda kendinizi nerede goriyorsunuz?”
sorusuna dogru bir cevap veremez-
dik. Ancak geldigimiz nokta c¢ok acik.
Dlnyanin doért bir yaninda is dinyasinin
cesur yoneticileri ve ¢calisanlar, pandemi-
ye hizli ve kararli adimlarla uyum sagla-
yarak, uzaktan calismaya radikal sekil-
de gecebildiklerini kanitladilar. Simdi ise
hayatta kalma slrecinden yeniden yapi-
lanma ve blylimeye dogru dev bir adim
atilmasi asamasindayiz. Bu yeni yakla-
simda, genellikle, yoneticilerin beklentile-
ri ile adaylarin beklentileri arasinda ¢esitli
farklar ortaya ¢iktigini gézlemliyoruz.

Dijital déniisim muazzam bir hizla art-
mis durumda ve yoneticiler bircok ¢o6-
zOmu parmaklarinin  ucunda buluyor.
Otomasyon ve yapay zeka, blylme igin
heyecan verici firsatlar sunuyor olsa da,
calisanlar, teknolojinin is glvencelerinin
ve becerilerinin dniine gecmesinden kor-
kuyor. Bu nedenle, sirketlerin ve ise alim
uzmanlarinin, heniiz deneme asamasin-
da olsa bile dijital stratejilerini aciklama-
lari, “Once insan” anlayisini benimseme-
leri ve teknolojiyi, yeteneklerin yerini alan
degil onlari destekleyen bir ara¢ olarak
gormeleri oldukga 6nemli. Egitim firsatlari
sunmak, sirketlerin, gereken dengeyi kur-
maya calistiklarini ve calisanlarini nem-
sedikleri icin yatinm yaptiklarini adaylara
g0sterebilmelerinin etkili bir yoludur.

Saglam bir giiven

zinciri olusturun

Seckin adaylari ¢cekebilmek igin, is ilani-
nin yayinlandigi andan itibaren beklentiler
ve hedefler acikca belirtilmelidir.

Uzun siireli iliskiler
gelistirmek icin ilk
izlenimden itibaren saglam
bir gtiven ve seffaflik
zinciri olusturulmalidir.”

Melih Miimiinoglu
Michael Page’de Mid(ir

Yoneticilerin ve IK yéneticilerinin, cali-
sanlarin son calistiklari yerden neden
ayrildiklarini veya ayrilmak istediklerini
o6grenmeleri ve ayni durumun yasanma-
masi icin buna dikkat etmeleri de 6nemli-
dir. Calisanlar, baska bir sirkete genellikle
belirli bir amagla ve beklenti ile gecerler.
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Michael Page tarafindan Avrupa genelinde diizenlenen
bir ankette, calisanlan is degisikligine iten baslica fak-
torlerin, calisanlarin tistleriyle ve is arkadaslariyla olan
iliskileri (%94,9), calismalarinin takdir edilmesi (%94,7)

ve sunulan egitim firsatlar (%90,2) oldugu ve bu fak-
torlerin tcret artisi (%74,6) fakt6riiniin 6nemli dlciide
oniinde oldugu gérilmiistiir.

Yeni moda: esneklik

Pandemi sirasinda benimsenen uzaktan calisma modeli, birgok
kurulus icin sasirtici derecede Uretkenlik ve bagliligi beraberinde
getirmis olsa da, bircok calisan bu durumdan olumsuz etkilendi.

Michael Page tarafindan 2020’de gériistilen her 10
calisanin 9’'u (%89,8) is ve 6zel hayat arasinda daha

iyi bir dengenin kurulmasina ihtiyac duyduklarini
vurguluyor.

Talep Uzerine ruh saglidi hizmetleri veren bir kurum olan Ginger
tarafindan yapilan bir ankete katilanlarin %69’u 2020’nin kariyer-
leri boyunca gecirdikleri en stresli dénem oldugunu, evden cali-
sanlarin %91’i ise orta ila agiri stres yasadiklarini belirtmigtir.

Yeni normalde akilli yoneticiler, ¢calisanin bagimsizigini ve huzu-
runu artiran hibrit calisma modelleri sunuyor. Basari, her iki tarafin
da gercekgi beklentiler icinde olmasi ile birlikte, benimsenen bir
yaklasimin ise yaramamasi halinde yéntem veya yon degistirebil-
me konusunda fikir birligi saglanmasina da baglidir. Planlama, lo-
kasyon ve bilgisayar disinda gegen zaman ile ilgili yapilan planlar
eyleme gecirebilen ydneticilerin, ayni derecede anlayisl ¢alisan-
lari kendilerine cekme ve ellerinde tutma ihtimalleri daha ylksek.

Calisanlarinin soru isaretlerini giderebilen sirketler, genellikle, ca-
lisanlarindan daha yuksek Uretkenlik ve performans elde ederler.

Michael Page’in anketine katilan ¢alisanlarin %72’si,
COVID-19 krizinin kariyer beklentilerini ve secenekle-
rini etkileyecegine ve dolayisiyla degisimin kaciniimaz

olduguna inaniyor . is giivencesi konusunda katiimci-
larin %31’i gelecek alti aydan endiseli iken, %35’i ise
gelecek yilin nasil sonucglanacagindan endiseli.

ONE CIKAN MESAJLAR

Bir sirket, saglk veya finansal destek programlan, gizli danis-
manlik hizmetleri veya empatiye dayali liderlik gibi yollarla aday-
larin beklentilerini karsilayabilecegini gdstererek adaylar icin ca-
zip hale gelmektedir.

ise alimda sinirlan kaldirin

Yeni normalin iyi bir yonu varsa, o da sirketlerin cesitlilik ve kap-
sayiciiga daha fazla 6nem vermesidir. Yoneticiler ve ise alim y&-
neticileri, daha dnce dikkate almamis olabilecekleri farkli gegmis-
lerden, nesillerden veya sektdrlerden adaylara kapilarini agcarak
ekiplerinin yeteneklerini, bakis agilarini ve kapasitelerini zengin-
lestirirken, KSS taahhitlerini de gercgeklestirebilirler.

Cinsiyet aynmciligini, reklamlarinda kullandiklari dilden baslaya-
rak daha fazlasiyla ele alan yenilikci sirketler, daha adil ve cazip is
yerleri yaratabilmektedir. Ozellikle calisan anneler ve birinin baki-
mini Ustlenen kadinlar olmak tzere genel olarak kadinlar, is haya-
tindan ayrilmak zorunda kaliyor ve isten cikarilma olasiliklar er-
keklerden daha ylksek.

Cinsiyet esitligi, Michael Page’in anketine katilan cali-
sanlarin ve adaylarin %63’U icin esnek calisma saatle-
rinin hemen 6niinde (%61) yer alarak bir sonraki isleri-

ne karar verme konusunda belirleyici bir faktoér olarak
karsimiza cikiyor.

Adaylar, hibrit ve uzaktan ¢calisma modellerine de olumlu bakiyor.
Bu modeller, 6rnegin tasinamayan ya da kendi yasadiklar bélge-
de kalmak zorunda olan yetenekli adaylara cazip geliyor.

Sirmekte olan belirsizlikle karsi karsilya kalan ise alim yodneticile-
ri, birkag adim ilerisini de duslnerek gelecekte ihtiyag duyabile-
cekleri yetenekleri 5ngoérmelidir. Sirketler ve adaylar genellikle Ust
duzey dijital becerilere odaklaniyor olsa da, yeni normalde, sos-
yal becerilerin gok daha énemli ve duygusal zekanin, entelektuel
zeka kadar vazgecilmez olacagi oldukga aciktir. Bu nedenle, akilli
ybneticiler problem ¢6zme, koordinasyon, uzlasma ve dayanikli-
lik konusunda yetenekli adaylari ise aliyor. Ve bunlar, yeni normal-
de herkesin sahip olmasi gereken beceriler.

En iyi adaylan cekmek icin seffaf, insan odakli, tarafsiz bir yaklasim saglanmalidir. Basarili bir yeniden yapilanma ve odak-
lanma siireci icin yoneticiler, adaylar ve ise alim yoneticileri degisime aktif sekilde katiimaya motive olmali ve bunu mem-

nuniyetle karsilamahdir.

> Dijital donisim ¢aginda sirketler ve galisanlar arasindaki gliven ilk glinden baslayarak kurulmali ve her iki tarafta da hayal kirik-

hginin dnlenmesi icin seffaflik saglanmaldir.

Operasyonel stirdurilebilirlik ve ¢alisanlarin huzuru bir elmanin iki yanisi gibidir. Adaylar, ¢alisanlarin huzurunu én planda tutan,
soru isaretlerini gideren ve mesleki gelisimleri icin firsatlar sunan sirketlere yonelirler.

Cesitliligi ve kapsayiciligi tesvik etmek, sirketlere, karsilarina ne ¢ikarsa ¢iksin ayakta kalarak gelisebilen, zengin ve yenilikgi bir

sirket kllttrd yaratabilmenin yolunu agar.




SUREKLI DEGISEN
BiR ORTAMDA
DAYANIKLI

VE MOTIVE

BiR ISGUCU
OLUSTURMAK

ircok ise alim ydneticisinin siirekli sordugu soru, sirketle birlikte ge-

lisecek ve ekibin bir parcasi olarak zorluklara gégiis gerecek ¢calisan-

lan kendilerine nasil cekecekleridir. Yeni normalde emin oldugumuz

bir sey varsa, emin olabilecegimiz cok az sey oldugudur. Yoneticiler,
adaylar ve ise alim yoneticileri siirekli degisen bir ortamda, degisime her an
uyum saglamalidir. Adaylar arasinda uygunluk, dayanisma ve dayaniklilik ser-
gileyenleri secmek, sirketleri tutarh bir strateji gelistirme ve uygulama ko-
nusunda desteklemek ve her iki tarafa da giiven vermek konusunda is iK’ya
disiiyor. Bu zor bir is olsa da, cesaret, aciklik ve iletisim sayesinde ise alim
yoneticileri, internet (izerinden gériisme anindan itibaren, adaylarin baghhk ve
dayaniklilik gelistirmelerine ve calisanlarin tiikenmiglik ve isten ayrilma oran-
larinin azaltilimasina yardimci olabilir.

THENEXT 5PFK*"

Degisim tepeden baslar

Pandemi sirasinda calisanlar ve ydnetici-
ler, aniden uygulanmaya baglanan kisit-
lamalara karsilik vermek zorunda kaldi.
Bircok sirket ve calisanlari, evden calig-
maya ve dijital toplantilara ani gegisi ve
bunun beraberinde getirdigi her seyi ta-
mamen sUreg¢ icerisinde tecribe etti.

Daha ne oldugunu anlayamadan, Zoom,
Skype, Slack’in bildirim sesleri, bir yi-
din proje takip araci ve sok, adrenalin ve
sonu gelmeyen kahvelerle beslenen ce-
sitli ekipler hayatimizi etkisi altina aldi.
Bir yilin ardindan, bir¢cok sirketin uzak-
tan veya hibrit calisma modeline devam
etmesiyle birlikte, igyerinde motivasyo-
nu saglamak ve slUrdlrmek her zaman-
kinden daha karigsik ve zor bir hale gel-
di. COVID 6ncesi ddnemin aksine, bugiin
bircok aday uzaktan calismanin avan-
tajlan ve dezavantajlarini deneyimlemis
durumda ve birilerinin surekli baslarinda
bekleyerek “durmadan calisma” beklen-
tisi icinde olmasini istemiyor. Adaylar, bu-
nun yerine, etkili liderlik, kararli eylemler
ve insaniyet ariyorlar.

Eskiden misterilerimiz,
uzaktan calismayi kontrol
edecek ve izleyecek
yéneticiler bulmamizi
istiyordu. Artik ekibe
enerji ve istek getirecek,
empati kurabilen insanlara
ihtiyaclari var.”

Fatih Cémert
Michael Page Yénetim Miiddird

Dik durabilecek, belirsizlikle yiizlesebile-
cek ve bir sirketin gelecegini olumlu yon-
de sekillendirebilecek calisanlar ise al-
mak icin samimi bir iletisim ve hedeflerin
ortismesi gerekir.

Michael Page tarafindan yiirii-
tiilen arastirma, karantina dé6-
neminde calisanlarin %42’si-
nin isverenlerinin gelecege dair

vizyonlarini iletme biciminden
memnun kalmadigini ortaya
koyuyor.
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Zorluklara ve firsatlara
yonelik planlar yapin

Pandemi bize hazirlikli olmanin énemini gésterdi. Tabii ki kimse
gelecegi tahmin edemez, ancak hedeflerin 6rtismemesi, kaynak-
larin kullanimini ve c¢alisanlarin moralini olumsuz sekilde etkiler.
Uygun olmayan ¢alisanin isine son verilerek yeni bir ¢calisanin ise
alinmasi arasinda gecen slre dikkate alindiginda, yanlis bir ter-
cihten dénulmesi genellikle on haftaya mal olur.

ise alim yéneticileri, adaylarin ve sirketlerin gelecekteki zorluk-
lara uyum saglama potansiyelini anlamak icin zekanin yani sira
icgldulerinden de yararlanmalidir. Cikis noktasi, islerden ziyade
becerilere odaklanmak olmalidir. Akilli sirketler, adaylara ve ken-
dilerine sadece bugtinkl degil, gelecekteki isteklerini de sorarak,
beklentilerin ve rollerin buna gore értismesini sagliyor.

Yoéneticiler artik internet ortaminda dahi davraniglariyla her za-
mankinden daha fazla érnek olmalidir. Deloitte’'un 2021 insan
Kaynaklari Anketi sonuglarina gére, uzaktan galismayi strdirt-
lebilir hale getirme konusunda calisanlarin ve Ust diizey yonetici-
lerin dncelikleri arasinda halen bir uyumsuzluk karsimiza ¢ikiyor:
calisanlar niteligin artirnimasina ve galisan huzurunun artiriimasina
odaklanirken, Ust dizey ydneticiler daha cok musteri deneyimini
iyilestirmeye ve maliyeti disirmeye odaklaniyor. Her iki tarafin da
ortak dnceligi inovasyonu arttirmak oldugu icin bu konu, tarafla-
rin birlikte calisabilecegi temel bir alandir.

Yeni normal, Stiper Ekipler ¢cagi haline geldi ve kuruluslar, insan
yetenegi ile teknolojinin bir araya gelmesi sonucu, her seyi bas-
tan sona degistiren ve degistirmeye de devam edecek olan bu
¢aga ayak uydurmak zorunda. Bu glgli birliktelik, teknoloji ve
yetenegin tek basina getirdiklerinden ¢ok daha fazlasini sagla
maktadir: insan ve teknoloji birlikteligi, kurumsal déntsimu yon-
lendirirken, isin glclu sekilde yeniden tanimlanmasini, tasarlan-
masini ve mimarisini de saglayabilir.

Motivasyona oncelik verin,
dayaniklihig: édiillendirin

Deloitte’un yaptigi bir arastirmaya gore yoneticilerin %45’i, d6-
nidsUimin, bliylme, uyum saglama yetenegi ve dayaniklligi 6dul-
lendiren bir kurum kultlri olusturmaya bagh oldugunu disind-
yor. Proaktif yoneticiler ve insan kaynaklar yoneticileri, calisanlan
kisisel projelerini sunmaya ve sirdirmeye tesvik ederek ilerleme
saglayabilir.

Gelecege birlikte adim atmak ayni zamanda bir sirketin esnekli-
gini de gosterir. Diinyanin blyUk bir kismi karantinadan ¢ikarken,
ileri goéruslu sirketler, adaylarin disiince yapilarina uygun olarak
yer degistirme politikalarini yeniden gézden gegiriyor.

Michael Page tarafindan yapilan bir arastirmaya goére,
calisanlarin %81,2’si tamamen veya kismen uzak-

tan calisarak gorevlerini yerine getirebileceklerine
inaniyor.

Sirketler ayrica, yeni ise alinan calisanlara sunduklarn maasla-
ri ve yan haklarn gézden gegirerek, calisanlarin ulasim masraflari
veya genel ofis giderlerinden saglanan tasarruflari, evden calisma
ekipmanlari igin ¢calisanlarin maaglarina yansitmalidir.

Pandemi, diinyanin dért bir yanindaki sirketler, adaylar ve devlet-
ler icin olagandisi olsa da, “yeni bir sosyal s6zlesme” icin de bu-
yuk bir firsati beraberinde getirdi. Deloitte’un bir arastirmasi, cali-
sanlarin esneklik, sirketlerin geviklik ve devletlerin strdirulebilirlik
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ve sorumluluk bekledigini ortaya koyuyor. Zamanla, calisanla-
rin calisma kosullarini yeniden tanimladig, sirketlerin toparlan-
digi ve devletlerin artan issizligin yukinu hafiflettigi bir gelecek
dlsunebiliriz.

isgiiciinii her yoniiyle ele alin

Goruntdla goérismeler ve internet Gizerinden ise alim gaginda ol-
dugumuz bu dénemde, bir sirkete ve adaya bitincul bir bakig
acisiyla yaklasmak hi¢c bu kadar zorlu olmamisti. Yoneticiler, bl-
yuk resme bakarak is ile 6zel hayat dengesi ve tikenmiglik gibi
temel sorunlari ¢ézmek yerine en basindan énlemeye dair motive
olduklarini géstermelidir. Bu da, diizenli olarak ¢alisanlarin hedef
ve beklentilerinin nabzini tutmak, degisimi aktarmak ve ister KSS
politikasini yenileyerek, ister ylz ylze toplantilar yaparak, isterse
de ekipler, departmanlar, cinsiyetler veya nesiller arasindaki is-
birligini besleyerek kurum genelinde kdpriler kurmayi gerektirir.

Ayrica, sorunlari ele almak da cok édnemlidir. Uyar isaretlerini an-
layabilmek ve bunalmis veya ilgisiz ¢alisanlarin yukiniu hafifle-
terek farkl gorevler vermek, baglhligi ve motivasyonu korumak
acisindan blyik 6énem tasir. Bazen bir seyin az ama 6z olmasi
gerekir ve calisanlara ne zamanlar bosluk saglanacagini bilmek
de 6nemlidir.

ONE CIKAN

MESAJLAR

Bir sirkete bagh kalarak koklii degisiminin parcasi ola-
cak calisanlarin ise alinmasi, kurulusun kendisinden
baslar. ise alim yoneticileri ve iist diizey yoneticiler, uy-
gun adaylari secebilmek icin sirket kiiltiiriinde, hedef-
lerinde ve beklentilerinde aciklik, uyumluluk ve tutarl-
lik sergilemelidir.

> Gergekei olun: yaklasiminizda ve iletisiminizde net, tu-
tarli ve acik fikirli davranarak gtiven ve surdurilebilirlik
mesajl verin.

“Once insan” kiiltlirlinii tesvik edin, isten ziyade beceri-
lere odaklanin, sirketin ve adaylarin beklentilerinin érttis-
mesini saglayin ve bunu zaman zaman gozden gegirin.

Esneklik ve glvenlik arasinda bir denge kurun: ne za-
man devreye girip ekibinize yardim edeceginizi ve ne
zaman geri ¢ekilip gliveneceginizi bilin.




YENI NORMALDE
BASARILI OLMAK

ICIN BIR EKIPTE
BULUNMASI GEREKEN
BECERILER

andemi ile birlikte, biitiin diinya, hazirlik ve 6nlem almanin ne kadar
onemli oldugunu sarsici bicimde anladi. Galisanlar belirsiz bir gele-
cekle karsi karsiyalar ve becerilerinin artiriimasi veya yeni beceriler
kazandiriimasina ihtiya¢c duyuyorlar. Bu nedenle, isverenler ve iK yo-
neticileri, calisanlarin tilkkenmisligini ve isten ayrilmalan heniiz baslamadan
onlemek istiyorlarsa, hizli ve kararli adimlar atmahidir.

En iyi adaylar, hayatta kalmak yetmez gelismek gerekir anlayisini benimseyen ve yoneti-
ciler dahil kurulusun her kademesinde kiilturel bir degisiklik yapma motivasyonu olan sir-
ketleri cazip bulur. Bu degisimler IK’yi etkisi altina alirken, isten ziyade beceri arayisi da
on plana gikmaktadir. Odak noktasinin degismesi, ¢alisanlarin bagliigini, motivasyonunu
ve bir amag sahibi olma duygusunu olumlu yénde etkileyebilir. Somut degisim, bir kuru-
lusun bulundugu pozisyona ve hedeflerine gercekgi, tam kapsamli bir bakis saglanmasi-
nin yani sira, mevcut ve istenen becerilerin analiz edilmesiyle baslar. Bu sayede, sirketler
ve insan kaynaklari yoneticileri esneklik, dayaniklilik ve saglamliklarini artirarak yalnizca
toparlanmakla kalmaz, ayni zamanda gelisim de gosterirler.

Bu makalede adaylarin, sirketlerin ve ise alim ydneticilerinin bugtin oldugu kadar ileride
de ihtiya¢ duyacaklari beceri ve kapasitelere goz atacagiz.
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Teknolojiden faydalanin

Ceviklik, birgok sirketin 2020’yi atlatma-
sini saglamakla kalmadi, yeni normale
uyum saglamaya calistigimiz bu dénem-
de de koruyucu bir gérev Ustlenmeye de-
vam ediyor. Oldukca farklh musteri ta-
leplerini karsilayabilmek ve acil kararlar
alabilmek icin esneklik ve uyum gerek-
liligi, sirketleri pek ¢ok kisinin hayal bile
edemedigi sekillerde ceviklestirmektedir.
Bunun temeli ise dijital beceriye daya-
nir, ancak yoneticilerin de fark ettigi Uze-
re teknoloji, ttm itici ve dinamik glclne
ragmen ayni zamanda bdlicl ve engel-
leyici duruma gelebilir. Bir gsirket ve ca-
lisanlari icin dijital bir stratejiyi ise yarar
hale getirmek, teknolojiyi ¢6zim degil
arag olarak gérmenin yani sira o teknolo-
jiyi kullanan kigilerin mesleki becerilerine
ve egitimine yatinm yapmayi da gerektirir.

isgiicti planlamasi cok énemlidir ve sir-
ketlerin, maliyetleri belirli bir dlizeye ge-
tirmek ve blylmeyi optimize etmek
icin veriye dayall senaryo planlama-
sl yapabilecek yodneticilere ihtiyaci var-
dir. Kullaniimayan verilerin higbir igle-
vi yoktur. Sirketler, bir kurulus genelinde
toplanan verileri ortaya koyacak ve de-
partmanlar arasinda en uygun sekilde
kullaniimasini saglayacak sekilde isglcl
kapasitesi olusturmalidir. insan ve tekno-
lojinin bir araya gelmesiyle olugsan super
ekipler, yeni cagin ordulari haline gelirken
kazanan unsur insan faktorl olmaya de-
vam etmektedir. Ekibe mesleki beceriler
kazandirmak igin mutlaka bir veri bilim-
cisini ise almak gerekmez. Bunun yerine,
kaliplarin digina cikarak, dijital beceriler
edinmek isteyen ve teknolojinin kendile-
rine ve sirketlerine olan faydalarini bilen
kisilere gorev vererek, bu kisilerin yeni
beceriler kazanmalarini veya yeniden g6-
revlendirilmelerini saglayabilirsiniz.

Yeni beceriler kazandirma, gunimuiz-
de calisanlar ve adaylar tarafindan de-
ger verilen giivence ve baglilik hissini de
yansitir.

Egitim firsati, yeni bir ise gec-
meyi disiinen caliganlar igin

en 6nemli Ui¢c 6ncelik arasinda
yer almakta olup, Michael Page
ve Page Personnel tarafindan

yapilan bir ankete katilanlarin
%90,2’si icin isi kabul edip et-
meme konusunda belirleyici bir
kriterdir.
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Sosyal beceriler revacta

Bir sirketin gelecege yatinm yapmasi i¢in ihtiyaci olan sey mesle-
ki becerilerdir. K&tu surprizleri 6nleyebilecek olan sey ise sosyal
becerilerdir. Giderek daha fazla sirket uzaktan veya hibrit calis-
ma stratejilerini uyguluyor ve calisanlar, beklentiler ve sinirlama-
lar arasinda denge kurmaya calisiyor. Bu nedenle, koordinasyon,
zaman yonetimi ve iletisim, 6zellikle de liderlikte 6n plana ¢ikiyor.

Michael Page tarafindan ¢alisanlara ve adaylara, gii-
niimiizde sirketler ve ise alim yoneticileri arasinda
hangi sosyal becerilerin revacgta oldugunu diisiindiik-

leri soruldugunda, verdikleri cevap problem ¢c6zme
(%55,6), ekip ruhu (%48,8) ve iletisim (%45,7) oldu.

Yeni kaptanlarla yeni ufuklara yol almak

Kurulus capindaki herhangi bir kéklii degisikligin merkezinde IK
yer alir. Buglinlerde, ise alim ydneticilerinin uygulamalarda ve si-
reclerde degisiklige gitmesi isteniyor. Yetenek hareketliligi, aday-
larin bagliigini kabul etmek, potansiyellerine deger vermek ve he-
deflerini gerceklestirme firsatlan sunmakla baslar.

Michael Page tarafindan yiiriitiilen bir arastirmaya
gore, becerilerini gelistirmek isteyen calisanlarin ve
adaylarin %80,9’u bunu 6z degerlendirmeler ve kariyer
hedefleri, %39,3’l becerilerini is ilanlarindakilerle kar-
silastirarak ve %10’dan azi bir yéneticinin geri bildiri-
mi veya bir ise alim gérevlisinin tavsiyesi dogrultusun-
da yapiyor.

Pandemi slrecinde, bu becerilerin iletisim, duygusal zeka ve kriz
yonetimi becerileri ile yakindan ilgili oldugunu goérdik. Sirketlerin
saglik krizinin ilk yilini atlatmasini saglayan tepkisellik ve dayanik-
lliksa, ikinci yili atlatmamizi saglayan sey de kirlgan olmamak,
yani slrekli 6grenmeyi 6grenerek kaos icinde biylme firsatini ya-
kalamak olacaktir. Bir sirketin, ekip ruhunu gelistirme faaliyetleri,
danismanlik hizmetleri ve beklentilerine bire bir yanit verme moti-
vasyonu gibi adimlarla adaylara kulak verdigini gdstermesi, cali-
sanlari ve adaylari daha fazla iletisim kurmalar konusunda tesvik
eder ve sorunlarin biyimeden 6nlenmesini saglar.

Bir ekibe uyum saglayacak, onlarla birlikte ilerleyerek isleri sonu-
na kadar gotirecek Ustlin adaylari ise almak, ayni zamanda bi-
reysel ve ortak ihtiyacglara yanit vermeyi de gerektirir.

Empati bireysel olarak gdsterildiginde ise yarar.”

Cagla Sengéz
Michael Page ‘de Kidemli Yonetici

Yeni normalde sirketlerde merkezi bir rol Ustlenen CHRO, stati-
koya aktif sekilde karsi gelmesi gereken kisidir. Tipki bir geminin
kaptani gibi, insan kaynaklari yéneticileri de ginimuzde kurum-
sal degisimin onclleri olmali, is stratejisini yonlendirmeli, sirket
kiltirine ve amacina yon vermeli ve is dinyasinin hizla degi-
sen, bol dénemecli ve kasirgall ortaminda calisanlara rehberlik
etmelidir.

insan kaynaklari ydneticileri, adaylarda gérmek istedikleri bece-
rileri kendilerinde de aramalidir. Bunlara 6rnek olarak, yeni bece-
riler kazanmaya uygun adaylari segmek icin analizlerden, basari-
yI ve deneyim strelerini 6lcmek icin dlcutlerden yararlanmak gibi
mesleki beceriler veya kendi duygusal zeka, iletisim ve problem
cdzme becerilerini artirmak gibi sosyal beceriler verilebilir. ise alim
yoneticileri, sahip olmadiklan niteliklerin sirkette bulundugunu da
iddia edemezler. Eger bir sirket esnekligi, gesitliligi ve kapsayici-
g1 ve yeni beceriler kazandirmay: tesvik ediyorsa, adaylara, sir-
ketin sOyledikleri ile yaptiklarinin tutarli oldugunu gdstermek icin
bu unsurlar somut sekilde iK departmaninda mevcut olmalidir.

ONE CIKAN
MESAJLAR

Sirketlerin belirsizlik doneminde ve belirsizlige ragmen
gelistirmesi ve 6grenmesi gereken beceriler, bir orga-
nizasyonun tiim departmanlarini ve kademelerini etki-
ler. Mesleki becerileri sosyal becerilerle birlestirmek,
uyum saglamak ve davranislarla 6rnek olmak, bir sir-
ketin misyonu, vizyonu ve degerleriyle yakindan ilgile-
nen adaylari cekmenin ve elde tutmanin anahtandir.

> Saglam bir strateji ve net bir plan ile baglayarak yeni
amaclar belirleyin ve bunlar destekleyecek beceriler
gelistirin.

Mesleki ve sosyal beceri dengesini kurmaya odaklanin
ve davraniglarinizla érnek olun. Degisimin, adaylar ve
calisanlarca algilanmasini ve kurulusun tim alanlarinda
gecerli olmasini saglayin.

IK departmaninda degisiklikler yapin. Bir organizasyo-
nun motivasyonunu ve amacini yansitip ¢alisanlarin ve
adaylarin sorunlarini kabul ederek etkin sekilde cevik ve
esnek bir isgucu olugturun.



DOGRU
YETENEKLERLE
UZAKTAN CALISMA
VERIMLILiGiNi
ARTIRMAK

erimliligi artirmak her kosulda zor bir istir. Bunun iizerine bir de yeni
normaldeki uzaktan calisma modelinin de kendine 6zgii birtakim zor-
luklari bulunmaktadir. Bir kurulus, dogru yetenegi ise almayi nasil
basarir ve uzun vadeli liretkenlik icin en iyi kosullari nasil yaratir? Bu
makalede, bu tipik soruyu yanitlarken g6z oniinde bulundurulacak bazi yeni
boyutlara goz atacagiz.

GUnumuzde uzaktan calisan ekiplerin diinya genelindeki uydu ofislerinde gérev yapma
ihtimalleri ayni sehirde calismalarina baglidir. Uzaktan calisan ekiplerin yoneticileri, her-
kesi dahil etme ve ayni yonde ilerleme konusunda ¢ok 6nemli bir rol oynar. Liderlik sag-
lama ve birlik duygusu yaratma yetenegi, evden calisanlarin hissettikleri izolasyonla mu-
cadelede énemli bir yer tutar.

Uretkenlik giivene dayalidir. Seffaflik ise calisanlar, yoneticiler ve sirket arasinda karsilikh
guven olusturmanin sirridir. Isverenler, net beklentiler ortaya koyarak ve iletisim kanallarini
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acik tutarak, mesafe ne olursa olsun ca-
lisanlarin ilgili ve motive kalmasina yar-
dimci olabilir.

Ancak isverenler, Uretkenligi artirmak icin
once bu sbézclugin ne anlama geldigini
bilmelidir. Basari nasil belirlenir ve &l¢u-
1Ur? KPI’lar ve diger dlgimler ilerlemenin
takibi icin degerli araglar olsa da sayilar
her zaman bulyUk resmi géstermez.

Uzaktan calisma ortaminda yoénetici ve
calisan iligkilerinin glclu olmasi, perfor-
mansa iliskin buttincul bir bakis ve etkili
geri bildirimler saglamak agisindan kritik
6nem tasir. Yeni normale adimimizi atar-
ken, gelisme olasiigi en ylksek adaylar
empati, glivenilirlik ve duristlik gibi 6zel-
liklere sahip olanlardir.

Seffafhga giiveniyoruz

Kimileri baslangicta evden calismayi en-
diseyle karsiladiysa da, degisim blylk
o6lclide olumlu oldu. PwC Ocak 2021 an-
ketine gore, ydneticilerin yarisindan faz-
lasi Uretkenligin arttigini distniyor. Bu
iyi bir haber ancak uretkenlikteki bu ar-
tis, uzaktan liderlikte olusan hatalar yu-
zlinden kolayca baltalanabilir.

isverenlerin karantina sirasinda
isglicilinii ybnetme bicimleri, ca-
lisan bagliligini etkiledi mi? 2020
Aday Goriis anketimize gore
bunun cevabi evet: Adaylarin

%30’u sirketlerine baghhklari-
nin azaldigini bildirirken, yalniz-
ca %17’si baghiliklarinin arttigini
belirtti.

Hi¢c kuskusuz, yonetim tarzlan ve tek-
nikleri is tatmininin, motivasyonunun ve
baglihginin sekillenmesi agisindan belirle-
yici bir faktor. Uzaktan galisma baglamin-
da, calisanlarin ydneticilerine ve yonetici-
lerin de galisanlara glivenmeleri daha da
6nemli bir hal aldi.

Tam geffaflik adaylar icin
son derece cazip bir unsur”
diyor ve ekliyor: “Adaylar
gliniimiizde piyasayi

daha iyi anliyor ve giliven
olusturmak ¢ok énemli.”

Tuba Sahin
Michael Page’de Kidemli Yonetici

isverenler, bu giiveni olusturmak amaciy-
la sirket ve ekipleri icin net hedefler be-
lirlemelidir. Adaydan beklenenler neler-
dir ve performans nasil degerlendirilir?
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Calisanlarin ise yarayan ve yaramayan ydntemleri raporlamalari
icin hangi iletisim kanallari vardir? Yoneticiler, muhtemel gelisme-
ler hakkinda periyodik gtincellemeler saglamaya 6zen gosterme-
leri gerektigi gibi, ¢alisanlarin kendi ilerlemelerini ve yasadiklari
problemleri paylasmalari i¢in de alan yaratmalidir. Seffaflik karsi-
Ikl gelisen bir strectir; adaylar gérislerinin dikkate alindigini bil-
mek ister. Etkili liderlik saglamak sarttir.

Isgticii ve ybnetim isbirligine baghdir”.

Tuba Sahin
Michael Page’de Kidemli Yénetici

Basar nasil dlciiliir?

Seffaflik ve gliven, uzaktan calisanlara basarili olmalar icin ihti-
ya¢ duyduklari bagimsizhigi saglamanin temel taslandir. Peki ba-
sarl naslil Olcllir? Calisanlarin performans olgcimleri ve KPI'lar,
hedefler belirlemek ve Uretkenligin takibini yapmak igin nesnel bir
yol sunar, ancak bunu yalnizca neyi ve neden 6lctiginizi bili-
yorsaniz yapabilirsiniz.

Rakamlar, uzaktan calisanlarin isverenlerine bir gliven duygusu
asilayabilir ancak bu bazen yaniltici da olabilir. Ornegin, en yay-
gin olcuimlerden biri gecmiste calisilan saatlerdir, ancak calisilan
saat sayisi bir calisanin basarisi hakkinda ¢cok az sey gdsterir.
Bu, zaman takibinin gereksiz oldugu anlamina gelmez, ¢linki bu
tUr gbstergeler ayrica tikenmiglik duygusunu énlemeye yardimci
olabilir. Daha ziyade, girdiyi ¢ciktidan ayirmanin énemini vurgular.

Alinan sonuglar, Uretkenligin en iyi géstergesidir. Slrecler netse
ve sonuglar hesaplanabiliyorsa (olusturulan potansiyel satislar,
kapatilan BT c¢agrilari vb.), yoneticiler ve ¢alisanlar hedefler lize-
rinde énceden anlagsma saglamalidir. Bu tir hedefler, uzaktan ca-
lisanlara, bir amaca sahip olma duygusu ve motivasyon saglar.

Ancak sayilar buyldk resmi her zaman gdstermez. Hazirlamasi
aylar slren yenilik¢i bir proje, blylk bir atiimla sonuclanabilir.
Ekip lideri, 6zellikle de verilere yansimayan basarilar yontnden,
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kendisine bagl calisanlarin Uretkenligini en iyi degerlendirecek
olan kisidir. Periyodik performans degerlendirmeleri acisindan
yazili beyanlar, bir ¢calisanin guclu ydnleri ve basarilar hakkinda
yalnizca rakamlara gore daha iyi bir degerlendirme saglayabilir.

Nicelikten nitelige

Uzaktan galisma sartlarinda farkli yerlerde bulunan yéneticiler ve
calisanlar arasinda ¢esitli kontrollerin yapilmasi bir éncelik olarak
ele alinmalidir. Yoneticilerin, bire bir sesli veya gérintlll arama-
lar planlamasi ve bunlar gerceklestirmesi, kendilerine dogrudan
bagl calisanlarin ilerleyisini takip edebilmeleri agisindan hayati
o6nem tasir. Haftalik veya iki haftada bir yapilan bir bilgilendirme,
bir yandan mikro ydnetimin asiriliklarini, diger yandan liderlik ek-
sikligini dnleyerek, her iki tarafin da ortak bir paydada bulugsma-
sini saglayabilir.

Guven ve dirUstlik Uzerine kurulu iligkiler, isverenlerin Uretken-
lige dair bittncul bir degerlendirme yapabilmesi ve calisanla-
rinsa faydal geri bildirimler ve ydnlendirmeler almasi icin sart-
tir. Kurulan saglikli iliskiler, uzun vadeli Gretkenlik igin dnemli olan
calisan motivasyonunu, baghligini ve sirkette kalma siresini arti-
rabilir. Bu kisisellestiriimis destek aglari, 6zellikle evden calisan
adaylar icin 6nemlidir.

Tercihen, yoneticiler calisan performansini degerlendirirken, ayni
zamanda gelistirebilecekleri becerileri de belirlemelidir. Uzaktan
calisma dizeninde iletisim minimum duzeyde tutulursa, buyime
firsatlar kolayca gbzden kagirilabilir.

Aday Goriis anketimize gore adaylarin %44l birlikte
calistiklar son yoneticilerin egitim konusuna deginme-

digini belirtti.

Hirsli adaylari gekmek isteyen isverenler, potansiyel yeteneklerin
gelismesine yonelik bir sistem olusturmalidir.

ONE CIKAN
MESAJLAR

Giiven ve seffaflik, uzaktan calisma diizeninde iiretken-
ligin temel taslandir. Bu faktoérler ayrica adaylarin isve-
renlerde aradiklan 6zelliklerin basinda gelir. Sirketler,
net beklentiler ortaya koyarak ve saglikli yénetimsel
iliskileri destekleyerek, uzun vadeli bir iretkenlik icin
zemin hazirlayabilirler.

> Uzaktan galismayla elde edilen uretkenlik, karsilikl gu-
vene dayalidir ve given seffaflikla baglar. Yoneticiler ve
ekip Uyeleri, basarinin anlamini ve élgim seklini birlikte
tanimlamalidir.

Veriler genellikle niteligi degil niceligi yansitir. Agikga
koyulan hedeflere yonelik Uretkenligi dlgmek icin daha
kapsamli araglarin bir pargasi olarak KPI’lardan yararla-
nin ve girdiler yerine sonuclara odaklanin.

Yoneticiler, uzaktan galisanlarla kurulan diizenli iletisim-
ler sayesinde Uretkenligi daha iyi degerlendirerek geri
bildirim saglayabilir. Yoneticiler, calisanlarin bagliigini
surdirmek icin kazanimlari takdir etmeli ve kariyer geli-
simi i¢in firsatlar belirlemelidir.



CALISANLARI
GUCLENDIRMEK
ICIN ESNEKLIGIN
SINIRLARINI
BELIRLEMEK

uruluslar nasil daha esnek hale gelebilir ve esneklik-
ten nasil yararlanabilir? Bu makalede, hem adaylarin
hem de igverenlerin kafasindaki temel bir soruyu
inceliyoruz.

Esneklik, cok kisa strede bir gereklilikten dinyanin dért bir yaninda varsayilan bir is yap-
ma bicimine donustl. Bu, igsverenler ve galisanlar igin iyi bir haber: esnek sureler ve uzak-
tan calisma 6zgurligu, calisanlanin mutlulugunu ve Uretkenligini artirirken, cesitlilik gos-
teren bir isglicline de kapi agiyor.

Bundan bdyle igyeri esnekligi konusunda nasil geri gidilemezse, adaylarin da beklentileri-
ni diistirmesi beklenemez. Ozellikle genc adaylar daha cevik olmaya egilimli olsalar dahi,
artik her yastan aday esneklik konusunda daha fazlasini talep etme konusunda kendi-
lerine gliveniyor. isverenler gibi calisanlar da imkanlara ve is diinyasinin gelecegine dair
bir fikir edindiler.

Esnek bir bakis agisi benimseyen sirketlerin, en iyi adaylar icin daha cazip olma ve cali-
sanlarini kendilerine baglama olasiliklar daha ylksek olacaktir. Bununla birlikte, esneklik-
ten yararlanmak icin birkag temel kural uygulanmalidir. Yeni normalde, seffaflik agilamak
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ve galisan huzuruna 6ncelik vermek, es-
nekligi basariya ulastirmanin anahtari
olacaktir.

Akilh sirketler esnek
calismayi1 benimsiyor
Baslangicta gerekliligin bir sonucu olma-
sina ragmen, esneklik, giderek daha ce-

vik hale gelen bir ortamda standart haline
geldi. Bu gegis slreci adaylar da etkiledi.

Genc adaylar daha cevik

ve islerinde daha fazla
esneklik istiyorlar. Bu
degisim, beklentilerini artirdi

Melih Miimiinoglu
Michael Page ‘de Mdd(ir

isverenlerin ve calisanlarin esnekligi be-
nimsemek icin gecerli nedenleri var.

Aday Goriisii anketimizde, ca-
hisanlarin %44’t farkh zaman
dilimleri veya evden calisma
diizenlemeleri sayesinde iiret-

kenliklerinin arttigini belirtti.
Ayrica, calisanlarin yaklasik ticte
biri motivasyonda ve is memnu-
niyetinde bir artis bildirdi.

Sirketlerin, calisanlarina ne zaman ve
nerede calistiklar konusunda daha faz-
la 6zglrlik tanimasi, daha fazla gu-
ven, daha yuksek Uretkenlik ve calisan-
larin sirkette daha kalici olmasini saglar.
Esnek zamanli calisanlarin, éngoérileme-
yen durumlar veya Kisisel gereksinimler
nedeniyle isten izin alma olasiliklari daha
dustiktir. Evden calismak, ofisteki spon-
tane etkilesimleri kagirmak anlamina gel-
se de, bilgi iscilerinin dikkat dagitici du-
rumlardan uzaklasmasini ve potansiyel
olarak daha az zamanda daha fazla is
yapmalarini saglayabilir.

Esnek calisma, cinsiyet ayriminin orta-
dan kaldirimasi icin de kritik rol oynar.
Kadinlarin yoneticiler, ydnetim kurulu
baskanlar ve Ust dizey yoneticiler ara-
sinda azinlikta yer almaya devam ettigi
Avrupa’da, isyerindeki cinsiyet cesitlili-
ginde cok az ilerleme kaydedildi. Diinya
genelinde kapanmayla birlikte, cocukla-
rin bakimi ve uzaktan egitimiyle ilgili geli-
sen sorumluluklar, calisan anneleri oran-
tisiz bir sekilde etkiledi. Esnek saatler,
uzaktan calisma secenekleri ve sirket ta-
rafindan saglanan kresler ile gelistirilen




THE NJIE X T NormAL oF HR

¢6zUmler bu tir baskilar hafifletmeye yardimci olabilir. Esnek ¢a-
lisma secenedi sunmayan isverenler, farkli adaylari cekmek ve el-
lerinde tutmakta zorlanacaktir.

Esnekligin sartlan

Aday Goristi anketimizde, Avrupa’da ¢alisanlarin
%401 sirketlerinin krizden 6nce uzaktan calisma se-
cenekleri olmadigini belirtti. Calisanlarin yalnizca

%22,4’u sirketlerinin kendilerine diizenli olarak uzak-
tan calisma 6zgiirliigii sagladigini bildirdi.

O zamandan bu yana artan sayida isveren ve calisan uzaktan
calismanin faydalarini deneyimledi, bu nedenle de esneklik se-
ceneklerinin devam etmesi sasirtici degil. Ancak isverenler ola-
sI problemleri nasil 6nleyebilir ve esneklikten en iyi sekilde nasil
yararlanabilir?

Beklentilerin értismesi ve yanlis anlamalari dnlemek icin seffaf ve
tutarl ilkeler belirlenmelidir. IK departmanlari zaman, lokasyon ve
iletisim esnekligi ile ilgili temel kurallari belirlemelidir. Calisanlar
kendi programlarini belirleyecekse, bunun sinirlari nasil olmalidir?
Herkesin gin icinde ulasilabilir olmasi gereken belirli saatler var
mi? Hafta ici calisiimayan bir giintin telafi edilmesi icin cumarte-
si glint ¢calismak uygun mu? Bu tlr ilkeler yazil olarak belirlen-
meli ve bunlara uyulmasini saglama sorumlulugu yoneticilere ait
olmalidr.

Uzaktan calisma ile ofise gelme arasinda segim yapma 6zgurligu
icin benzer sinirlarin gizilmesi gerekir. Giderek daha fazla sirket
hibrit modellere ydnelirken, bu sirketlerin, calisanlarin ne zaman
ofise gitmesi gerektigini ve ne zaman evden veya baska bir yer-
den calisabileceklerini de belirtmeleri gerekiyor. Baska bir sehir-
den, hatta baska bir tUlkeden ¢alismak mobil adaylara ¢ekici gele-
bilir, ancak isverenler icin bu durumun yasal veya vergi acisindan
ekstra sonuglari olabilir.
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isverenler, calisanlarinin iletisim kurma sekline de dikkat etmeli-
dir. insanlarin ara verdikten sonra tekrar odaklanmalar ortalama
23 dakika surer. Uzaktan calismayr mimkin hale getiren dijital
araclar, dikkat daginikigi ve strese neden olabilir. internet iize-
rinden yapilan toplantilar i¢in video 6zelligi agiimali mi? Ekip tye-
leri e-posta yerine anlik mesajlagsma 6zelligini hangi durumlarda
kullanmalidir? Ne kadar hizli doniis saglamalilar? Protokolleri ve
beklentileri 6nceden belirlemek, iletisim akisinin sorunsuz ve ve-
rimli olmasini saglayabilir.

Huzur her seyden 6nemli 2.0

“Her an ulagsilabilir olma” kulttrine yenik dismemek icin iletisim
sinirlamalari gereklidir. Bloomberg , evden calismaya gecilme-
sinden bu yana, dinya genelinde uzaktan calisanlarin ortalama
calisma strelerinin ginlik 2,5 saat arttigini bildirdi. Uzaktan ¢a-
lisanlar, belirli kurallar yoksa daha uzun sire iste kalarak her za-
man ulasilabilir olduklarini géstermek konusunda kendilerini bas-
ki altinda hissedebilir. Bu durum da Uretkenligi azaltabilir.

Dijital yorgunluk, ilk etapta esnek galismayla elde edilen faydalari
ortadan kaldirarak ¢alisanlarin tlikenmis hissetmesine yol acabi-
lir. isverenler, bu durumu énlemek ve calisanlarin huzurunu gé-
zetmek icin esnekligi tesvik etmelidir. Ornegin, calisanlar egzersiz
veya dikkatlerini toplamak icin mola verebilir veya calisma saatle-
rini kendi biyolojik saatlerine gbre ayarlayabilir. Yoneticiler, &rne-
gin calisanlari konusurken ylriimeye tesvik etmek icin goérintall
gorismeleri sesli gérismelere ¢evirmek gibi kligik degisiklikler
yapabilir.

Neticede, evden calisan herkes, kendi ortami ve degiskenlerine
gore bir calisma dizeni olusturur. Yoneticiler, ekip Uyelerine ne-
lerin ise yarayip yaramadigini sormalidir. Calisanlarin ilgili dijital
araclara erisimi var mi? iletisim siireclerini veya planlama sorun-
larini iyilestirmek igin ¢&zim yollari var mi? is ve dzel hayat ara-
sinda saglikl bir denge kurmak birgok adayin baslica énceligidir.
isverenler, bir anlayis kiiltiirii olusturarak, uzaktan calisanlarin ba-
sarill olmak igin ihtiyac duyduklar seyleri kendilerine saglayabilir.

ONE CIKAN
MESAJLAR

Esneklik, cevikligin giderek arttigi bir ortamda varsa-
yilan is modeli haline geldi. Adaylar, esnek zaman ve
uzaktan calisma sec¢eneklerinin 6zgirliigiinii yasamak
istiyorlar. isverenler, net kurallar belirleyerek ve cali-
sanlarin huzuruna 6ncelik vererek esnek calisma diize-
nini desteklemelidir.

> Esnek galisma segenekleri sunmak, calisanlarin mutlu-
lugunu ve Uretkenligini artirirken, isverenlerin de daha
cesitli adaylar gekmesini saglar.

Seffaflik, esnek calisma modelinin basarili olmasi igin
sarttir. Sirketlerin zamanlama, lokasyon ve iletisim si-
nirlamalar konusundaki baslica kurallar belirlemesi
gerekir.

is ve 6zel hayat arasindaki gizgiyi korumaya dikkat
edin - yoneticiler dijital yorgunluk konusunda dikkatli
olmali ve galisanlarin huzuru igin proaktif bir yaklasim
benimsemelidir.


https://www.ics.uci.edu/~gmark/chi08-mark.pdf
https://www.bloomberg.com/news/articles/2021-02-02/remote-working-s-longer-hours-are-new-normal-for-many-chart

YENi NORMALDE
DINAMIK SIRKET
KOLTURUNUN
TESVIK EDILMESI

irket kiiltiirlerinin temeli artik tek bir degere bagh olmadigi gibi, 9-5

calisma diizenine de bagh degil. Yeni normalde, esnek calisma saatle-

rinin ve uzaktan calismanin birlikte uygulandigi hibrit modeller benim-

senecek. Peki ya calisanlarin ortak ofis alanlarini ve calisma saatleri-
ni paylasmayacak olmasi sirket kiiltiirii icin ne anlama geliyor? Bu makalede,
yeni normalin getirdigi zorluklar asarak daha giiclii bir sirket kiiltiirii yarat-
maya yonelik stratejiler sunuyoruz.

Ortak degerlerin ve aidiyet hissinin 6nemi, calisanlari ortak bir paydada bulusturan baglar
olarak daha da artacaktir. Isverenler, saglam bir sirket kiltlirli sayesinde aradaki mesafeyi
kapatarak butinlesmis bir topluluk olusturabilir.

Bu yeni dlizende ilerleyebilmeleri icin adaylar ylksek empati ve iletisim yeteneklerine sa-
hip olmalidir. En iyi yeteneklerin, teknik bilgi ve bagimsiz ¢alisma yeteneklerine ek olarak
bu sosyal becerilerde de kanitlanmis bir basari ge¢gmisi olmalidir. Sonugta, kisilerarasi be-
cerilerin dijital araglar tGzerinden sergilenmesi, ofis etkilesimlerinin doért duvar arasindan
cikip internet ortamina tasinabilmesi agisindan hayati 6nem tasiyacaktir.

THENEXT 5PFK*"

iletisim akisini her diizeyde kolaylastirma
sorumlulugu sirket ydneticilerine aittir.
Ozellikle de uzaktan calisma durumunda,
calisanlarin dikkate alindiklarini ve farkli
adaylarnn hos karsilandiklarini hissettik-
leri kapsayici bir kilttir yaratabilmek igin
acik iletisim kurmak esastur.

Mesafeyi kapatmak
tiizere olusturulan
baghhk kultiira

2020 Aday Goriisu anketimizde,
calisanlarin %44’u farkli zaman
dilimleri veya evden calisma dii-
zenlemeleri sayesinde tretken-

liklerinin arttigini belirtti. Ayrica,
calisanlarin yaklasik ticte biri
motivasyonda ve is memnuniye-
tinde bir artis oldugunu bildirdi.

Evden calismanin artmasi ile birlikte ofis
bazl mikro etkilesimlerin azalmasi, sirket
kilturiinde degisiklige gidilmesini kaginil-
maz hale getiriyor.

Sabah kahvesi ritlelleri, kafeterya soh-
betleri ve diger tesadifi karsilasma-
lar ofis hayatinin temel birer parcasidir.
Yénetimin sirket kilttriine 6ncllik etmek
icin Ustlendigi tim godrevlere ragmen,
sUphesiz ki kiltiriin kendiliginden gelis-
mesine yuz yuze etkilesimler yén verir.

Ancak hibrit bir modele gegis yapmak, is-
verenlerin sirket kdltirtinin bu en 6nem-
li yéninden vazgecmesini gerektirmez;
aksine, vazgecmemeleri gerekir. Sirket
kultard, calisanlarin sirketlerine ne kadar
bagli hissettikleri konusunda ve potansi-
yel adaylarin sirkete karsi bakis agilarinda
artik daha da blyUk bir rol oynamaktadir.

Cevrimici ve gevrimdisi dinyalar arasin-
da bir koépri kuran kapsayici bir kalttr
olusturmak, isverenlerin yeni dnceligidir.
Calisanlarin huzuru, ikincil hedef olmak-
tan ziyade sirket kilttrdntn temel bir bi-
leseni olarak ele alinmalidir. Bu bakis aci-
s1, IK’nin yani sira, kendilerine dogrudan
bagli ¢alisanlar rutin olarak kontrol etme
sorumlulugu olan bélim ydneticileri tara-
findan da desteklenmelidir. Uzaktan ¢a-
lisanlar genellikle is ve 6zel hayat ara-
sindaki sinin ¢izmekte zorlanir ancak
isverenler, empati, iletisim ve seffafliga
dayall bir 6zen kulttrd ile bu dengeyi ye-
niden saglayabilir.
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Bir aidiyet hissi yaratin

Onceden, uzaktan calisan ekipler, kendine 6zgii killtiir(i ve or-
tak deneyimi olan dinya genelinde farkli ofislerde calisan kisi-
lerden olusuyordu. Evden calismak ise bambagka sartlari olan
bir model.

Evden calisan 100 kisi demek, kisilerin calisma
seklini etkileyebilecek 100 farkli unsur ve
ybénetmeye calistiginiz 100 ofis demektir”.

Michael Page Kidemli Migteri ili§kileri Middrd

Bu durum, bu zorlugun sorumlulugunu alabilecek gercek liderlik
becerileri olan adaylar gerektirir.

Cogu ydnetici uzaktan bir kiiltiir olusturmak
ve gelistirmekte zorlaniyor. Yéneticiler,
ekiplerini gliclendirmek icin onlara
glivenmelidir. Enerji ve motivasyon saglayarak
calisanlarin potansiyelini evlerinden bile
gosterebilmelerine yardimci olmalidir.”

Cagla Sengéz
Michael Page ‘de Kidemli Yonetici

iletisim becerilerinin yani sira, empati ve yeni zorluklara kar-
sl bireysel bir yaklagim sergileme motivasyonu da uzaktan ca-
lisan ydneticilerde bulunmasi gereken cok &nemli 6zelliklerdir.
Yoneticilerin kendilerine dogrudan bagl calisanlarla yapacakla-
ri dizenli gérismeler, ekip Uyeleriyle dirUst iliskiler kurmalari ve
basarilan ve giclikleri de ayrnntili olarak tartismalar agisindan
onemlidir.

Ayrica, yoneticiler ekip Uyelerini dijital kanallar Gzerinden bag
kurmaya tesvik edebilir. Ofisteki konusmalara kulak misafiri olma
deneyimini internet ortaminda yaratmak zor olsa da, sosyal alig-
kanliklari ve spontanhg dijital isyerine tasimak cesitli yollarla
muimkun olabilir. Ekipler her hafta birlikte sanal kahve molasi ve-
rebilir veya is disi sohbetler igin online is toplantilarindan sonra
ek sure ayarlayabilir. Bu turdeki kiglk capli iletisim aligkanlikla-
r1, izolasyonun dntine gecme ve baglar guclendirme konusunda
blyuk farklar yaratabilir.

Kurumsal dizeyde ise igverenler, iletisimin devamliigini ve herke-
sin bilgi sahibi olmasini saglamak icin sirket ici platformlardan ve
intranetlerden yararlanabilir. Bu tir araglar, hibrit calisanlari, ofis-
teki gelismeleri kagirmak istememe duygusu uyandirarak, ofiste
ve evde calistiklari zamani daha esit sekilde bdlmeleri icin moti-
ve edebilir.

Kapsayiciligi ve cesitliligi tesvik
etmek icin somut adimlar atin

Hibrit calisma dizeninde, adaylar baska bir ise yalnizca bir tik-
la ulasabilir. Bu da, ise alim uzmanlarinin en iyi yetenekleri bul-
ma konusunda daha fazla rekabetle karsi karsiya oldugu kadar,
her zamankinden daha c¢esitli bir aday havuzuna erisimleri oldu-
gu anlamina gelir.

ise alim yéneticileri, farkli cinsiyetlerden, irklardan, yaslardan ve
gecmislerden insanlari ise alarak oldukga cesitli bir isglict olus-
turmak icin ginimuzdeki bu esneklikten en iyi sekilde yararlan-
malidir. Cesitliligin is inovasyonunu ve sorun ¢ézme becerilerini
gelistirdigi uzun bir sire 6nce kanitlanmistir. Cesitlilik ayrica, ¢ali-
san bagliligi ve isverenin marka itibari i¢in de kilit Gneme sahiptir.
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Dilinya buyuk bir degisim gecirdi ve giinimuzde bircok aday, ce-
sitliligi tesvik eden bir isyerinin degerini, daha somut is avantajla-
rinin Gzerinde tutuyor.

Cesitlilik barindiran bir isgliciniin gelismesi icin sirketler, tim ca-
lisanlara fikirlerine kulak verildigini ve desteklendiklerini hissettir-
melidir. IK departmanlari, kapsayiciligi sirket kiiltiriiniin bir ilkesi
haline getirme konusunda en iyi sekilde 6nculik yapabilecek ko-
numdadir. Hibrit calismanin sartlarina uygun acik iletisim kanalla-
ri yaratmak, her calisana s6z hakki verilmesi agisindan énemlidir.
Ornegin, calisanlar ayrimecilik veya taciz vakalarini hangi yolla bil-
dirmelidir? Sorunlarin dile getirilebilecegi, givenligin ve gizliligin
korunacag alanlar var mi? Bu tir protokoller, bu tir vakalar ya-
sanmadan 6nce acikga belirlenmelidir.

Bunun yani sira, ise alim uzmanlari Ust yonetim kademelerinde
cesitliligin olup olmadigini sorgulamalidir. Farkl kiltUrlere sahip
yoneticiler, kapsayici ve esitlik¢i uygulamalari savunmaya daha
egilimli olurlar. McKinsey’e gére, kidemli kadin ¢alisanlarin beyaz
irka ait olmayan kadinlara akil hocaligi yapma olasiligi erkeklere
gore yaklasik 1,5 kat daha fazladir; maruz kaldiklari ényargi ve
kotl muameleleri aktif olarak dinlerler, fikirlerine ve ¢calismalarina
acikca kulak verirler ve onlar desteklerler. Bu yaklasim, isveren-
lerin yeni normalde benimsemeleri gereken tirden bir kapsayici-
Iiktir ve ilk adim ise alimlarin kapsayici olmasidir.

-

Uzaktan ve hibrit calismanin artmasi, sirket kiiltiiriiniin
kendiliginden gelisme seklini kacinilmaz bir bicimde
degistirdi. Sirket kiiltiirii ayrica, iligkileri giiclendirmek
ve evden calismayla olusan dagilmaya karsi koymak
icin de ¢cok onemlidir. Yoneticiler, acik iletisim ve em-

pati sayesinde, ilgili, dinamik ve kapsayici bir kiilttiriin
zeminini olusturabilirler.

> Evden calismak, ofisteki mikro etkilesimlerin azalma-
si anlamina gelir. isverenler calisanlarina, calistiklar yer
fark etmeksizin, kilttriin gelisimine katilmalari icin yeni
firsatlar saglamalidir.

Etkili liderlik ve dirist iletisim kurmak, given ve aidi-
yet duygusu gelistirmenin temelidir. Dijital isyerinde sos-
yal aliskanliklar ve gelenekler olusturmak, uzaktan cali-
san ekipler arasindaki baglari gliclendirmeye yardimci
olabilir.

ise alim yéneticileri, organizasyonun her kademesinde
cesitli adaylar ise almak Uzere ginimuazin hibrit orta-
mindan yararlanmalidir. Kapsayiciiga saglanan aktif
destegin, cesitlilik barindiran bir isgliciiniin gelismesin-
de 6nemli rol oynadigi unutulmamaldir.



https://wiw-report.s3.amazonaws.com/Women_in_the_Workplace_2020.pdf

Michael Page

part of PageGroup




	Fatih Cömert’in mesajı
	GÜNÜMÜZDE EN İYİ ADAYLARI ÇEKMEYE YÖNELİK BAŞLICA STRATEJİLER
	SÜREKLİ DEĞİŞEN BİR ORTAMDA DAYANIKLI VE MOTİVE BİR İŞGÜCÜ OLUŞTURMAK
	YENİ NORMALDE BAŞARILI OLMAK İÇİN BİR EKİPTE BULUNMASI GEREKEN BECERİLER
	Doğru yeteneklerle uzaktan çalışma verimliliğini artırmak
	Çalışanları güçlendirmek için esnekliğin sınırlarını belirlemek
	Yeni normalde dinamik şirket kültürünün teşvik edilmesi

